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EQUAL OPPORTUNITY 
Unfinished business 
DOMINIQUE ALLEN looks at the status of Victoria’s new Equal Opportunity Act 
Those of us researching and practising in antidiscrimination law in Victoria greatly anticipated the 
commencement of the Equal Opportunity Act 2010 (Vic) on 1 August 2011. The new Act is the result of two 
simultaneous public consultations and introduces innovative methods for addressing discrimination into the 
Australian legal system. Anticipation deflated somewhat in June 2011, when the newly elected Baillieu 
government amended the Act before Victorians had the chance to see it in action.1 The amendments wound 
back the Victorian Equal Opportunity and Human Rights Commission’s (‘VEOHRC’) powers and reinstated a 
controversial exception which allows religious organisations to discriminate. This brief covers the primary 
changes introduced by the 2010 Act and the recent amendments.2 
 
Defining discrimination 
The new definitions of direct and indirect discrimination are intended to make it less burdensome for 
complainants to establish discrimination. The comparator requirement was removed from the definition of 
direct discrimination3 so the complainant no longer has to establish that another person without the attribute 
in question (such as race or gender) was, or would have been, treated differently. Under the definition of 
indirect discrimination, the burden of proving that a requirement, condition or practice imposed or proposed 
to be imposed on the complainant was reasonable now rests on the person who imposed or proposes to 
impose it, and the proportionality requirement, which courts have interpreted technically, was removed.4 
 
Promoting equality 
The Act introduces three measures which are intended to promote equality rather than simply requiring 
sameness or equal treatment. The Act clarifies that special measures are not discriminatory if they are taken 
for the purpose of promoting or realising substantive equality for members of a group;5 employers, 
educational authorities and service providers are required to make reasonable adjustments for a person who 
has an impairment;6 and the Act places an obligation on defined duty‐holders not to engage in discrimination, 
sexual harassment or victimisation.7 
 
Exceptions, exemptions and ongoing controversies 
The most controversial changes, which received so much public attention that they needed a separate public 
consultation, relate to the exceptions and exemptions to the Act, particularly the exception which allows 
religious organisations to discriminate. The Equal Opportunity Act 1995 (Vic) contained a wide exception for 
religious bodies across all attributes, regardless of the purpose of the discrimination.8 In practice, for example, 
religious organisations could refuse to hire single mothers, gays and lesbians and de facto couples without 
breaching the Act. In its original form, the 2010 Act exempted religious organisations in relation to religious 
belief or activity, sex, sexual orientation, lawful sexual activity, marital and parental status and gender identity 
in all activities except employment. To discriminate in relation to employment, the organisation had to show 
that conforming with the religion’s doctrines, principles or beliefs was an ‘inherent requirement’ of the 
position.9 The Baillieu government removed the inherent requirements test and widened the exception, 
enabling religious organisations to discriminate,10 though it remains unlawful for religious organisations to 
discriminate on other grounds such as race, age and disability. 
 
New complaint resolution model 
The greatest changes the new Act introduces are to the complaint resolution model, which were left intact by 
the Baillieu government. Until 2011, complainants in Victoria, like the rest of Australia, were required to lodge 
their discrimination complaint at a statutory equal opportunity commission, which would attempt to resolve 
the complaint through conciliation. The complainant could only litigate if conciliation failed. Under the new 
Act, complainants have the option of lodging their complaint at the Victorian Civil and Administrative Tribunal 
(‘the Tribunal’) without approaching the VEOHRC first.11 The VEOHRC continues to offer dispute resolution 
services, which are provided as early as possible, in a manner appropriate to the nature of the dispute and 
consistent with the Act’s objectives. Dispute resolution services are now voluntary and parties may withdraw 
from the process at any time and commence proceedings at the Tribunal.12 
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The VEOHRC, still barking without biting 
The result of changes to the complaint resolution model is that the VEOHRC is no longer required to 
investigate each complaint, so it can focus on broader issues and systemic discrimination. The VEOHRC 
continues to educate the community about discrimination with new powers to issue practice guidelines on any 
matter relating to the Act, provide advice on an action plan developed by an organisation to improve 
compliance with the Act, and review an organisation’s practices and programs to determine whether they are 
compliant with the Act.13 The VEOHRC can also appear as an amicus curiae in certain circumstances relating to 
the Act and intervene in proceedings that involve issues of equality of opportunity, discrimination, sexual 
harassment or victimisation.14 
Under the original 2010 Act, the VEOHRC had an enforcement role, similar to regulatory bodies like the Fair 
Work Ombudsman and the Australian Competition and Consumer Commission. Following that model, if the 
VEOHRC received information about a non‐compliant organisation and the facts related to a group or class, it 
could conduct an investigation.15 If the VEOHRC found discrimination had occurred, it had a range of powers 
available, escalating in terms of severity. The VEOHRC could take no further action or enter into an agreement 
requiring the respondent to take action to comply with the Act. At the next level, the VEOHRC could accept 
enforceable undertakings and, at the highest level, the VEOHRC could issue a compliance notice setting out 
action the respondent must take to comply with the Act.16 Its actions were reviewable by the Tribunal.17 
The Baillieu government’s amendments in June 2011 wound back the VEOHRC’s enforcement powers 
dramatically. Following an investigation, if it finds discrimination has occurred, now the VEOHRC’s only options 
are to take legal action or enter into an agreement with the non‐compliant organisation.18 Furthermore, the 
VEOHRC’s powers to compel attendance and require people to produce information or documents during the 
course of conducting an investigation were also curtailed. The VEOHRC now requires an order from the 
Tribunal before it can require a person to provide information or compel attendance.19 This leaves the 
VEOHRC in the curious situation of being a watchdog that can bark but cannot bite. 
 
Unfinished business 
Complainants continue to bear the onus of proof for establishing direct and indirect discrimination, a burden 
they have found difficult to meet,20 but modifications to the definitions of discrimination may assist them to 
some degree. The new Act still only permits the Tribunal to order a narrow range of remedies in a successful 
case, none of which target the wider, structural aspects of discrimination. 
Mooted changes to the VEOHRC’s enforcement powers would have put Victoria at the forefront of tackling 
discrimination in this country, giving the state a statutory body empowered to tackle widespread, systemic 
discrimination effectively. This is the model used in comparative countries such as Britain and Northern 
Ireland. The Commonwealth Attorney‐ General is presently reviewing the federal antidiscrimination Acts. It is 
hoped that Robert McClelland and his Department will use Victoria’s new Act as the foundation for building a 
strong system for addressing discrimination and promoting equality in Australia. 
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